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Abstract 
 Human is the most important resource of the organization.  It is the major factor that 
drive the organization to success. The concept to empower human resources or to unleash 
the potential of human beings (Workforce Enrichment) has become an important strategy 
that helps the organization to achieve competitive advantages. In particular, the power 
stemming from employee engagement will help in driving employees dedication and 
devotion for the success of the organization.  There are a variety of ways to enrich the 
workforce.  Examples are : to establish common value for employees, to enhance standard 
of living, to develop the job functions that are challenging and interesting to work with, to 
promote good relationship among works, to provide sufficient benefits, to create 
opportunities for advancement, and to promote the leadership for employees. 
 

Keywords: Employee Engagement,  Employee Loyalty,  Organization Commitment 
 

บทคัดย่อ 
 คนเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดในองค์การ และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่
ความส าเร็จ แนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เปี่ยมไปด้วยพลังหรือปลดปล่อยศักยภาพของมนุษย์ที่
ไม่มีที่สิ้นสุดออกมา (Workforce Enrichment) จึงกลายเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันในโลกธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งสร้างพลังที่เกิดจากความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นและอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จขององค์การ คุณลักษณะ
ดังกล่าวสามารถสร้างได้ด้วยปัจจัยหลายประการ อาทิ การก าหนดค่านิยมร่วมกันของพนักงาน การพัฒนา
คุณภาพชีวิต การปรับลักษณะงานให้มีความท้าทายและน่าสนใจ การส่งเสริมความสัมพันธ์ในงาน การดูแล
ผลประโยชน์ตอบแทน การพัฒนาโอกาสความก้าวหน้า และการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นต้น 
 

ค าส าคัญ : ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  ความจงรักภักดีของพนักงาน  ความผูกพันต่อองค์การ 
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บทน า 
 เมื่อการแข่งขันในธุรกิจสูงขึ้น ประกอบกับความต้องการผลประโยชน์ที่สูงขึ้น พนักงานจึงมีความต้องการ
ในงานที่สูงขึ้นนอกเหนือไปจากความมั่นคง พนักงานเริ่มมองหาสิ่งที่ตนเองควรจะได้รับ องค์การจึงจ าเป็นต้อง
หาวิธีการใหม่ ๆ ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
หากไม่มีสิ่งที่คาดหวังในงานปัจจุบัน พนักงานจะเริ่มมองหางานใหม่ ๆ ด้วยเหตุนี้การสร้างแรงผลักดันให้
พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง  (Richard, 1996, อ้างถึงใน Punti, 
Mongkol, 2004) 
 หลักการเรื่องการสร้างความจงรักภักดีของพนักงาน (Employee Loyalty) เป็นเพียงการคาดหวังถึง
พฤติกรรมในอนาคตของพนักงาน ซึ่งยังไม่สามารถแสดงถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การในภาพรวม
ได้ ผู้บริหารจึงควรตระหนักและพิจารณาว่าพนักงานคิดเกี่ยวกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การอย่างไร 
และจะกระตุ้นพนักงานให้มีส่วนสนับสนุนองค์การไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างไร ด้วยการสร้างความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ (Buchanan, 1994, อ้างถึงใน Bunjongkaew,Thanyaluck, 2005) 
 การท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การไม่ใช่เรื่องใหม่ มีการพูดถึงกันมาเป็นระยะเวลานานใน
กลุ่มเจ้าของธุรกิจและผู้บริหารที่ให้ความส าคัญในเรื่องการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน โดยการให้รางวัล การลงโทษ 
และการสื่อสารที่ดีต่อพนักงาน  ปัจจุบันองค์การหลายแห่งให้ความส าคัญกับการลงทุน เพ่ือให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแท้จริงแล้วการท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การก็คือ การสร้างความสุขและ
บรรยากาศที่ดีในการท างาน หากพนักงานรู้ว่าองค์การก าลังด าเนินการไปในทิศทางใดและรับรู้ได้ว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งที่เป็นก าลังส าคัญส าหรับองค์การ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก็จะเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวมและในระยะยาว 
(Stairs, and Galpin, 2011) ทั้งเพ่ือให้เข้าใจถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมากขึ้น บทความนี้ผู้เขียน
มีวัตถุประสงค์ที่จะกล่าวถึงความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ความส าคัญของความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ผลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษาในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 

แนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 เนื่องจากมีผู้ให้ความสนใจในแนวคิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้น จึงมีความพยายามที่
จะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฎีนี้มากด้วยเช่นกัน มีนักวิชาการหลายท่าน ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ (Organization Commitment) ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
 โมว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday & et al, 1982, อ้างถึงใน Mungkata, Kritsada, 2005) กล่าวว่า ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ คือ การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพันธ์ที่แนบแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจอุทิศตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะที่ดีข้ึน 
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 เชลดอน (Sheldon, 1971, อ้างถึงใน Siriwut, Pannee, 2005) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การเป็นทัศนคติ หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่าง
บุคคลกับองค์การ และมีความตั้งใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 แบคเกอร์ (Backer, 1960, อ้างถึงใน Tansakul, Somchit, 2005) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การว่าเป็น สภาพของบุคคลที่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์ โดยมีการลงทุนกับสิ่งนั้น  ๆ และสิ่งที่ลงทุน
เหล่านั้น ได้แก่ การศึกษา อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น ในที่สุดแล้ว บุคคลก็ต้อง
หวังผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ดังนั้น ระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่ง
ที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
 บูคานัน (Buchanan, 1994, อ้างถึงใน Bunjongkaew,Thanyaluck, 2005) กล่าวว่า ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ 
 1) ความแนบแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 
 2) ความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของแต่ละคนอย่าง
เต็มที ่
 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกรัก ซื่อสัตย์ และผูกพันต่อองค์การ 
 เฮอบิเนียคและอัล (Herbiniak & Alutto, 1972, อ้างถึงใน Puapongpunt, Wanlapa, 2004) กล่าวว่า 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นผลสืบเนื่องมาจาก ความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจที่
จะออกจากองค์การไปถึงแม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน รายได้ ต าแหน่ง และความมีอิสระทางวิชาชีพ 
ตลอดจนสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานที่ดีกว่า จากองค์การอ่ืนก็ตาม 

โอเรียลลีก (O’Reilleeg, อ้างใน Bunjongkaew,Thanyaluck, 2005) กล่าวว่าความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การว่า เป็นความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองค์การ รวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน ความ
จงรักภักดี และความเชื่อในค่านิยมขององค์การ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 
 1) ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การที่คนยอมกระท าตามความต้องการขององค์การ เพ่ือให้
ได้บางสิ่งบางอย่างจากองค์การ 
 2)  การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระท าตามความต้องการขององค์การ และ
ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 3)  การซึมซับค่านิยมองค์การ (Internalization) คือ การที่คนรับเอาค่านิยมขององค์การมาเป็นค่านิยม
ของตนเอง 
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 ริชาร์ต (Richard, 1996, อ้างถึงใน Punti, Mongkol, 2004) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีจุดร่วมที่เหมือนกันของ
สมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การโดยทั่วไป 
อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การอย่างแท้จริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย หรือกล่าวอีก
นัยหนึ่ง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ประกอบด้วยลักษณะส าคัญอย่างน้อย 3 ประการคือ 
 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การ 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
 สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steer & Porter, 1997, อ้างถึงใน Bunjongkaew,Thanyaluck, 2005) ได้ศึกษา
และวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม และได้กล่าวว่าความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ ไว้ 2 แนวทางด้วยกัน คือ 
 1) แนวทางแรก ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งของบุคคลที่เป็นผลจาก
การลงทุนลงแรงในองค์การ จนมีผลงาน และไม่สามารถที่จะถอนทุนเหล่านั้นกลับคืนมาได้ การสร้างผลงานไว้
ในองค์การท าให้เกิดพันธะหรือความผูกพัน โดยใช้เหตุผลในเชิงเศรษฐศาสตร์เข้ามาอธิบายว่า บุคคลยิ่งลงทุน
ลงแรงให้กับองค์การ ก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การ 
 2) แนวทางทีส่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การอีกแนวหนึ่งมุ่งเหตุผลเชิงทัศนคติ และความรู้สึกที่
บุคคลมีต่อองค์การเป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ เรียกว่า ความผูกพัน
เชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นภาวะที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เพ่ือช่วย
ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

ดังนั้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีความส าคัญที่แสดงถึงความเต็มใจใน 
การพยายามกระท าสิ่งดี ๆ ให้กับองค์การ เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การและของบุคคลในองค์การให้ได้รับใน
สิ่งที่ต้องการ อีกท้ังเชื่อว่า บุคคลจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เมื่อความต้องการหรือเป้าหมายส่วน
บุคคลได้รับการตอบสนองแล้ว ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การจะท าให้เกิดผลดีและผลเสียได้ กล่าวคือ 
ในส่วนของผลดี จะท าให้เขามีความก้าวหน้าในองค์การ เช่น ได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง ได้ขึ้นเงินเดือน เป็นต้น  
ส่วนผลเสียนั้นคือ เขาอาจมีโอกาสดี ๆ ในการท างานอย่างอ่ืน ที่ให้ประโยชน์กับเขามากกว่าองค์การปัจจุบัน 
แต่เพราะความผูกพันท าให้เขาไม่อยากเปลี่ยนงาน ความผูกพันจึงเป็นทัศนคติที่ส าคัญส าหรับองค์การไม่ว่าจะ
เป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพความเป็นอยู่ดีกิน
ดีขององค์การ 
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 จากการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การและปัจจัยด้านผลลัพธ์ต่าง ๆ 
ขององค์การของเดวิสและนิวส์ตัม (Davis and Newstom, 1989)  พบว่ามีความสัมพันธ์ร่วมกันอย่างมี
นัยส าคัญ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

ผลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
ระดับความ
ผกูพัน 
ของพนักงาน 

ด้านบวก ด้านลบ 

ระดับต่ า - การลาออกลดน้อยลง 
- ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

- การลาออก ความเหนื่อยล้าเพิ่มขึ้น การขาดงาน
เพิ่มขึ้น 

- ขาดความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
- ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ า 
- ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การแสดงพฤติกรรม

ต่อต้าน 
ระดับกลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกขององค์การเพิ่มขึ้น 

- ยับยั้งความตั้งใจท่ีจะออกจากองค์การ 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

- บุคคลจ ากัดบทบาทของตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหว่างความต้องการของ

องค์การกับความต้องการที่จะไม่ท างาน 
- ประสิทธิผลขององค์การลดลง 

ระดับสูง - มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภัยและมั่นใจ
ในการท างาน 

- บุคลากรยอมรับในเป้าหมายขององค์การที่จะ
เพิ่มผลผลิต 

- มีการแข่งขันในการปฏิบัติหน้าที่การงานเพิ่มขึ้น 
- วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

- องค์การไมส่ามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การ 

- บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการปรับตัว และ
ขาดความคิดสร้างสรรค์ 

- บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน 

- บุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบ และมีความคิดเห็น
ไม่สอดคล้องกับองค์การ 

ที่มา : Davis and Newstom, 1989 
 

 อย่างไรก็ตาม การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเป็นเพียงแนวทาง
หนึ่งในการท าให้องค์การได้รับรู้ถึงความรู้สึก ความคิดเห็นของพนักงานในด้านต่าง ๆ เท่านั้น แต่กุญแจส าคัญ
ที่เกี่ยวข้องกับการเกิดความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย (Burke, 2006) 
 - ผู้น าองค์การ (Leadership) ที่ต้องตระหนักและให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพันของพนักงาน 
พร้อมทั้งเป็นแบบอย่างในการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพัน 
 - หัวหน้างาน (Line Manager) ต้องเข้าใจถึงความส าคัญของความผูกพันของพนักงานพร้อมทั้งเต็มใจ 
และตั้งใจที่จะสร้างผลักดันให้เกิดความผูกพันของพนักงานในองค์การ เพราะหัวหน้ามีส่วนเกี่ยวข้องกับ
พนักงานโดยตรง อาทิ ด้านการสื่อสารระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง และการมอบหมายงาน 
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 - นักทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ที่มีบทบาทในด้านการสร้างสรรค์และผลักดันให้เกิด
บรรยากาศของความไว้วางใจและเคารพซึ่งกันและกัน (Mutual Trust and Respect) ในองค์การ และส่งเสริม
ให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับองค์การ 
 โดยจะขอยกกรณีศึกษาที่เห็นได้อย่างชัดเจนในประเทศไทยมีสองกรณีศึกษาจากผู้น าที่มีบทบาทการสร้าง
อารมณ์อุดมการณ์ร่วมกัน ระหว่างพนักงาน-องค์กร พนักงาน-พนักงาน และพนักงาน-ผู้บริหาร (จากการที่
ผู้เขียนได้รับฟังการบรรยายในงานสัมมนา Thailand HR Day 2012 ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย ที่ Central Plaza Ladprao) มีดังต่อไปนี้ 
 กรณีแรก “ฟาร์มโชคชัย” ใช้วิกฤตสร้างศรัทธา 
 โชค บูลกุล กรรมการผู้จัดการ กลุ่มบริษัทฟาร์มโชคชัย กล่าวว่า เมื่อพูดค าว่า Employee Engagement 
ซึ่งเป็นหลักการใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ต้องย้อนไปถึงปี 2537 ซึ่งเป็นปีที่ฟาร์มโชคชัยประสบ
ภาวะวิกฤต มีหนี้สินในมือ 400-500 ล้านบาท สิ่งที่ตัดสินใจก็คือ ขายกิจการนมสดฟาร์มโชคชัยเพ่ือไม่ให้เป็น
ภาระกับหุ้นส่วน พนักงาน และองค์กร  
 เหตุการณ์ส าคัญที่เกิดขึ้น เมื่อธุรกิจเกิดการปรับถ่าย คือ พนักงานที่ท างานอยู่ในกิจการนมสดฟาร์มโชคชัย
ไม่ได้รับปัญหามากนัก เพราะคนที่ซื้อกิจการไปดูแลพวกเขาค่อนข้างดี แต่ปัญหากลับไปเกิดอยู่ที่พนักงานที่
ไม่ได้ผ่องถ่าย 
 วิกฤตที่เกิดขึ้นกับผู้น าในวัย 25 ก็คือ วิกฤตศรัทธา และสิ่งแรกที่พยายามจะท าให้ได้คือ สร้างความเชื่อใจ
ให้พนักงาน เป็นแบบอย่างที่ดี พูดอย่างไรแสดงออกอย่างนั้น โดยไม่ชี้หรือวาดฝันว่าอีก 10 ปีข้างหน้าองค์กร
จะเป็นอย่างไร ซึ่งเป็นฝันที่เกินจริง 
 การจัดสวัสดิการในภาวะวิกฤต เป็นการยกระดับชีวิตของคนที่ท างานด้านการเกษตรให้มีความเป็นอยู่ดี
ขึ้น ทั้งหมดนี้ไม่ได้ใช้เงินมากมายเมื่อเทียบกับสิ่งที่พนักงานจะได้รับ การมีที่อยู่ที่ดี การรักษาพยาบาลที่ได้
มาตรฐาน การสร้างศูนย์ให้การศึกษาและเรียนรู้กับลูก ๆ ของพนักงาน มีทุนการศึกษาให้พนักงานที่อยู่
ระหว่างศึกษา เป็นการลงเม็ดเงินไม่มาก แต่สิ่งที่ตอบกลับมาในทันทีก็คือ ความรัก และศรัทธาจากพนักงาน 
ขณะที่ทุกคนยังมองไม่เห็นทิศทางธุรกิจในขณะนั้น 

กรณีที่สอง “อิชิตัน” ยืดท า 4 ได้ 1 
 ตัน ภาสกรนที ประธานกรรมการ บริษัท อิชิตัน กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) เล่าประสบการณ์จากการท างานที่
ควบคู่กับการสร้างและพัฒนาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การและหัวหน้าว่า ลักษณะของคนที่มีความ
ผูกพันกับองค์การหน้าที่งาน หรือส าหรับหัวหน้างาน ถ้าพวกเขาไม่เคยมาสาย ไม่เคยลา หรือไม่เคยที่จะละเลย
การผิดชอบและไม่เคยปล่อยให้สิ่งเหล่านี้เกิดขึ้น แต่ถ้าหากปล่อยให้เกิดขึ้นแล้วหนึ่งครั้งก็จะมีครั้งต่อมา
เรื่อย ๆ ซึ่งจะท าให้ความผูกพันหายไป     
 ตัน ภาสกรนท ี กล่าวว่า “สิ่งที่บอกลูกน้องเสมอ ก็คือ ต้องท างานให้หนัก เพ่ือจะสบาย” 
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 ทฤษฎีส่วนตัวที่เขาสร้างขึ้นด้วยความเชื่อตั้งแต่อยู่ในฐานะลูกน้องจนกระทั่งเป็นเถ้าแก่เลื่องชื่อก็คือ 
“หลักคิดท า 4 ได้ 1” เพ่ือก้าวสู่ขั้น “ท า 1 ได้ 4” ความหมายก็คือ พยายามท างานให้มากแม้จะได้เงินน้อย 
เพ่ืออนาคตที่จะได้ท างานน้อย ๆ แต่ได้ผลตอบแทนมาก  
 ตัน ภาสกรนที กล่าวว่า “วิธีการบริหารองค์กรหรือบุคคลมีหลายทฤษฎี หลายวิธีที่ใช้อาจประสบ
ความส าเร็จ วิธีที่ผมใช้ก็คือ การให้ ไม่ว่าให้โอกาส ให้อภัย และให้ความช่วยเหลือ พนักงานจะรู้สึกว่าเถ้าแก่
เป็นเสมือนพ่อแม่ที่ไม่ทอดทิ้งลูก และให้ความเป็นเจ้าของบริษัทกับพนักงาน ให้พวกเขารู้สึกเป็นหุ้นส่วนใน
การด าเนินธุรกิจ” และ “พนักงานที่รักองค์การจะคิดเสมอว่าจะช่วยบริษัทอย่างไร ความส าเร็จของอิชิตันวันนี้
ส่วนหนึ่งเกิดขึ้นจากค าถามนี้และเมื่อบริษัทเติบโตขึ้นก็ถึงเวลาที่ผู้บริหารจะตั้งค าถามกลับว่าจากนี้ไปจะตอบ
แทนความสุขกลับมาที่พนักงานอย่างไร” 
 ตัน ภาสกรนที ยังกล่าวทิ้งท้ายว่า วิธีสร้างความผูกพันกับองค์การ ก็คือ ให้พนักงานมีส่วนร่วม 
ให้งานที่ท้าทาย ผู้จัดการหรือผู้บริหารจะต้องท าให้พนักงานที่เข้ามาใหม่รู้สึกอยากท างานนาน ๆ  
  

จากกรณีศึกษาที่กล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 
 กรณีศึกษา “ฟาร์มโชคชัย” ปลูกความคิดเน้นคุณค่างาน รักอาชีพสร้างอุดมการณ์นิยม เพ่ือสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 กรณีศึกษา “อิชิตัน” ปลูกความคิดด้วยการให้โอกาสให้อภัย ให้ความช่วยเหลือ เพ่ือสร้างความผูกพัน
พนักงานและนั่นก็คือ สิ่งที่ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันพนักงานต่อองค์การเกิดจากความเชื่อมั่น การยอมรับ
เป้าหมายร่วมกันและปรารถนาจะอยู่ร่วมกัน 
 

แนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การควรมีดังต่อไปนี้  
(Stairs and Galpin, 2011) 
1.  โครงสร้างเงินเดือนและผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับต้องมีความเหมาะสมและยุติธรรม  โดยเฉพาะการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ซึ่งสิ่งนี้ส าคัญมาก ๆ และอาจจะส าคัญที่สุดที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของ
พนักงาน ซึ่งองค์การอาจศึกษาการจ่ายค่าจ้าง เงินเดือนขององค์การใกล้เคียง องค์การที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจ
เดียวกันกับเรา เพ่ือพิจารณาฐานเงินเดือน และปรับค่าจ้างเงินเดือนให้เหมาะสม ก็เป็นอีกทางหนึ่งที่จะท าให้
พนักงานรู้สึกพอใจมากยิ่งขึ้น 
 2.  มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและความสนใจของพนักงาน เพราะเมื่อพนักงาน
รู้สึกว่างานที่ได้รับนั้นตรงกับความรู้หรือประสบการณ์ที่มีมาก่อนก็จะรู้สึกสนุกและเกิดความพึงพอใจ ส่งผลท า
ให้ไม่เบื่อและอยากท างาน  

3.  มีคุณธรรมในการบริหารงานภายในองค์การ  สิ่งนี้รวมถึงการบริหารงานขององค์การ และการปฏิบัติ
ตัวของผู้บริหาร และพนักงานทุกคน ทุกระดับ ที่ต้องท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ด้วยความซื่อสัตย์ 
สุจริต ไม่คดโกง มีคุณธรรมและมีธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 



Dusit Thani College Journal Vol.13 No.2 May - August 2019           
 

 

The Guide to Develop Employee Engagement in Organization 500 

4.  ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้เหมาะสมและชัดเจน เพ่ือป้องกันปัญหาการเกี่ยงกันท างานหรือ
แย่งกันท างาน โดยควรมอบหมายงานให้มีปริมาณที่เหมาะสม และยุติธรรมกับพนักงานแต่ละคน ไม่ควร
มอบหมายงานที่ส าคัญ ๆ หรืองานที่มีผลงานให้กับพนักงานกลุ่มเดิม ๆ ควรแบ่งให้พนักงานคนอ่ืนได้
ทดสอบฝีมือบ้าง เป็นต้น 

5.  สร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมตามหลักอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน และมีจุดพักผ่อนให้พนักงานได้ผ่อนคลายเครียดหรือความเมื่อยล้าจากการท างานมีมุมอ่าน
หนังสือ เป็นต้น ก็จะยิ่งท าให้พนักงานรู้สึกดีกับองค์การมาก ๆ 

6.  ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในทุกระดับ โดยควรสร้างบรรยากาศแห่งความสามัคคีมากกว่า
บรรยากาศแห่งการโจมตี โดยต้องมีความเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ และสร้างให้พนักงานทุกคนมีความไว้
เนื้อเชื่อใจกันได้ พนักงานที่มีความรู้ความสามารถตรงตามต าแหน่งก็ควรให้ต าแหน่งเขา ถ้าเขาพร้อมและ
ต้องการ 

7.  มีแผนก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงาน โดยผู้บริหารหรือหัวหน้างานต้องรู้จักจุดอ่อน-จุดแข็ง และ
ความสามารถของลูกน้องทุกคน เพื่อวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ (Career Development) และจัดท า
แผนพัฒนาพนักงาน (IDP : Individual Development Plan) ให้กับพนักงานทุกคน ทุกระดับเอาไว้ว่า 
อีกกี่ปีเขาจะได้มีโอกาสไปท างานในต าแหน่งอะไรและทักษะอะไรที่เขาต้องมี เพ่ือให้สามารถท างานใน
ต าแหน่งนั้น และเราในฐานะผู้บริหาร ผู้จัดการ จะมีส่วนในการช่วยพัฒนาเขา ท าให้เขาไปถึงจุดที่ฝันได้
อย่างไร ต้องวางแผนพัฒนาเขาด้วย 

8.  สร้างความมั่นคงในการท างานในปัจจุบันและอนาคต ถ้าพนักงานรู้สึกว่าหน้าที่ที่ท างานอยู่นั้นมี
ความมั่นคง ไม่ถูกจ้างออกหรือไล่ออกแน่นอน เขาก็คงรู้สึกว่าเก้าอ้ีที่นั่งอยู่นี้ยังนั่งต่อไปได้อีกนาน แต่ถ้า
พนักงานคนไหนนั่งนึกแต่ว่า “สักวันคงโดนจ้างออกหรือไม่ก็โดนไล่ออก” พนักงานก็หมดขวัญก าลังใจการ
ท างาน แล้วความผูกพันของพนักงานก็จะไม่มี 

9.  ชื่อเสียงขององค์การจะไม่มีพนักงานคนไหนอยากท างานกับองค์การที่ได้ชื่อว่าเป็นองค์การที่คดโกง
ไม่มีธรรมาภิบาลหรือเป็นองค์การที่เอาเปรียบชุมชนหรือสังคม  

สรุปได้ว่าแนวทาง 9 ประการนี้ต้องช่วยกันท าให้เห็นเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างองค์การให้ก้าวหน้าและ
ช่วยท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ  โดยสิ่งที่จะต้องเร่งให้เกิดการกระท าควรมีใน 5 ปัจจัย
ดังต่อไปนี้ 
 1.  หัวหน้างานจะต้องให้ความใกล้ชิดกับพนักงานให้มากที่สุด ถ้ามีหัวหน้างานที่ดีมีความสามารถ
และเอาใจใส่สอนงานลูกน้อง ช่วยแก้ปัญหาให้ลูกน้องเท่าที่สามารถท าได้ จะท าให้พนักงานอยากท างานกับ
องค์การต่อไป 
 2. การมอบหมายงานให้พนักงานท านั้น ต้องท าให้พนักงานรู้สึกว่าเขามีความส าคัญต่องาน แม้ว่า
งานที่ให้รับผิดชอบจะเป็นงานเล็ก ๆ ก็ตาม ท าให้เขาเกิดความภาคภูมิใจ และต้องอธิบายให้พนักงานทราบว่า
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งานที่เขาท ามีผลต่อองค์การอย่างไร หากพนักงานเข้าใจถึงความส าคัญของงาน ก็ยิ่งอยากจะมีความ
รับผิดชอบมากขึ้นและพนักงานจะรู้ว่าเขาไม่ควรท างานพลาด 
 3. ต้องให้พนักงานทราบถึงความคาดหวังขององค์การที่อยากให้พนักงานท า ว่าองค์การมี
แผนการท างานอย่างไร เพ่ือพนักงานจะได้ตั้งใจท างานให้ได้ตามที่องค์การคาดหวังไว้จะได้เป็นไปตาม
แผนงานที่องค์การก าหนด 
 4. ต้องท าการสื่อสารให้พนักงานรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยให้พนักงานทราบถึง
ระบบการท างาน ขั้นตอนต่าง ๆ ของการด าเนินงาน โครงการต่าง ๆ หรือกิจกรรมที่จัดขึ้น ถ้าพนักงานไม่
ทราบว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จะท าให้พนักงานไม่อยากตั้งใจท างานก็จะเป็นการท างานให้เสร็จ  ๆ 
ไปเท่านั้น โดยไม่ค านึงถึงคุณภาพของงานที่ท าออกมาจะเป็นเช่นไร 
 5. การสร้างความผูกพันด้วยการให้ “รางวัล” ต้องสอดคล้องไปกับผลงานของพนักงาน เมื่อใดก็
ตามที่พนักงานท าผลงานดีต้องมีรางวัลด้านบวกให้แก่พนักงานแต่ถ้าพนักงานท าผลงานไม่ดีออกมาก็ต้องมี
รางวัลในด้านลบให้ และยิ่งไปกว่านั้นองค์การต้องให้ความส าคัญกับเรื่องคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงานด้วย 
 

อภิปรายผล 
ปัจจุบันนี้หลายองค์การละเลยต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ หรืออาจจะหลงลืมเข้าใจ

ไปว่าการแสวงหาวิธีการในสร้างคนเก่ง การสร้างตัวชี้วัดผลงาน ประเมินประสิทธิภาพงานของบุคคล พัฒนา
สมรรถนะขีดความสามารถของบุคคล การออกแบบค่าตอบแทนที่สัมพันธ์กับผลงาน ฯลฯ หลายองค์การ
อาจจะคิดว่าเทคนิคเครื่องมือเหล่านี้ก็เป็นการสร้างความผูกพันอยู่ในตัว เพราะมีการบริหารผลงานตาม
ความสามารถและศักยภาพท่ีท าได้ซึ่งอาจจะถูกต้องแต่ไม่ทั้งหมด พนักงานจะต้องเป็นคนดีขององค์การด้วย 
และที่ส าคัญความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การยังต้องเกิดจากปัจจัยอ่ืน ๆ ด้วย อีกประการหนึ่งที่ส าคัญ
ก็คือ บรรยากาศในการท างาน การปฏิบัติที่เป็นธรรม ความเป็นผู้น าของหัวหน้างาน ความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว สภาพแวดล้อมในการท างาน ฯลฯ ที่เรียกว่าเป็นองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of Work Life) ก็ยังคงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญด้วยเช่นกัน มิใช่แต่รู้จักเพียงการวางกลยุทธ์ที่จะ
สร้างคนให้เก่งและเราใช้งานเขาได้เพียงระยะหนึ่ง แต่ไม่นานเขาก็ออกจากองค์การของเราไปอยู่องค์การอ่ืน ๆ 
เพราะแต่ละองค์การก็มีการสร้างกลยุทธ์ความได้เปรียบในการแข่งขันด้วยเช่นกัน ควรให้ความสนใจกับปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในองค์การก็มีความส าคัญหากบุคลากรท างานในองค์การแต่ไม่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ที่ดี 
ผู้น าหรือหัวหน้างานไม่ได้ท าหน้าที่เป็นผู้น าเป็นตัวอย่างที่ดี หรือองค์การไม่มีการสร้างพลังแรงดึงดูดใจในการ
ท างาน ให้คนอยู่กับองค์การ หากแต่เป็นปัจจัยผลักดันให้คนอยากที่จะออกไป ซึ่งประเด็นหนึ่งที่น่าจะ
พิจารณาเปรียบเทียบ คือ ในบางองค์การ แม้จะไม่ใช่เป็นองค์การขนาดใหญ่หรือมีชื่อเสียงอย่างมากมาย แต่
พนักงานมีความพอใจที่จะอยู่พอใจที่จะท างาน ทุ่มเทอุทิศตนเป็นก าลังส าคัญของธุรกิจก็น่าจะมีความหมายที่
ดีกว่าการพัฒนาให้เขาเป็นคนเก่งแต่นิยมโยกย้ายเปลี่ยนงานไปเรื่อย ๆ โดยมิได้เห็นคุณค่าขององค์การที่
พัฒนาตนเองมา โดยแท้จริงแล้วในชีวิตการท างานของบุคลากรแต่ละบุคคล “เงิน”อาจจะมิใช่ค าตอบเดียว



Dusit Thani College Journal Vol.13 No.2 May - August 2019           
 

 

The Guide to Develop Employee Engagement in Organization 502 

เสมอไปที่จะท าให้คนมีความรักและพอใจที่จะท างานหากแต่บรรยากาศ ความสุข ความพึงพอใจในหน้าที่ 
ต าแหน่ง หรือความรู้สึกว่าตนเองมีไฟอยากที่จะท างานกับองค์การน่าจะเป็นค าตอบของวิธีการสร้างหรือ
พัฒนาความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ 

 

บทสรุป 
 การสร้างแรงพลักดันให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง (Richard, 
1996, อ้างถึงในPunti, Mongkol, 2004) โดยผู้บริหารจะต้องตระหนักว่าพนักงานคิดเกี่ยวกับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การอย่างไร และจะกระตุ้นพนักงานให้มีส่วนสนับสนุนองค์การไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างไร
การท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การไม่ใช่เรื่องใหม่ ปัจจุบันองค์การหลายแห่งให้ความส าคัญกับ
การลงทุน เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแท้จริงแล้วการท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ
ก็คือ การสร้างความสุขและบรรยากาศที่ดีในการท างาน ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญส าหรับองค์การไม่ว่า
จะเป็นองค์การแบบใดเพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพความ
เป็นอยู่ดีกินดีขององค์การ การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเป็นเพียง
แนวทางหนึ่ง ในการท าให้องค์การได้รับรู้ถึงความรู้สึก ความคิดเห็นของพนักงานในด้านต่าง  ๆ โดยยก
กรณีศึกษาของ “ฟาร์มโชคชัย” ที่ปลุกความคิดเน้นคุณค่างาน รักอาชีพ สร้างอุดมการณ์นิยม เพ่ือสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การและกรณีศึกษาของ “อิชิตัน” ที่ปลูกความคิดด้วยการให้โอกาส ให้อภัยให้
ความช่วยเหลือ การยอมรับเป้าหมายร่วมกันและปรารถนาจะอยู่ร่วมกัน ดังนั้นเมื่อใดก็ตามที่พนักงานท า
ผลงานดีต้องมีรางวัลด้านบวกให้แก่พนักงาน แต่ถ้าพนักงานท าผลงานไม่ดีออกมา ก็ต้องมีรางวัลด้านลบให้
พนักงาน และยิ่งไปกว่านั้นองค์การต้องให้ความส าคัญกับเรื่องคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงานด้วย 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
 จากการศึกษาแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานในองค์การครั้งนี้ได้ข้อสรุปผลจากการศึกษา
การทบทวนวรรณกรรม และการอภิปรายผล ดังนั้นเพ่ือเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานขององค์การและ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ควรพิจารณาประเด็นต่อไปนี้ประกอบในการน าไปใช้ 
 1. ในการน าไปประยุกต์ใช้ควรพิจารณาบริบท สถานการณ์ขององค์การ ปัจจัยภายในและภายนอกของ
องค์การ วัฒนธรรมขององค์การ รวมทั้งความพร้อมด้านทรัพยากรขององค์การในด้านการเงิน บุคลาการและ
อ่ืน ๆ 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าในองค์การและพนักงานในองค์การ เป็นรากฐานส าคัญยิ่ง ดังนั้นหากมี
แผนการในการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในองค์การ ควรสื่อสารให้กับพนักงานทราบอย่างชัดเจน 
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